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La trabajo investigación tiene como objetivo: Determinar la relación entre la cultura 
organizacional y el desempeño laboral de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de 
Guadalupe, 2019. El tipo de estudio que se utilizó fue correlacional – descriptivo, no 
experimental de corte transversal. Con una población de 280 colaboradores y se extrajo una 
muestra de 72 colaboradores. Los instrumentos que se utilizaron fueron dos cuestionarios y 
como técnica fueron dos encuesta conforme escala de Likert que contenía 13 ítems para la 
variable cultura organizacional y 13 para el desempeño laboral que fue adaptado de la autora 
Benancio, (2018). Se realizó un análisis estadístico Rho de Spearman lo que permitió poder 
concluir que existe una relación positiva moderada entre la cultura organizacional y el 
desempeño laboral de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Guadalupe, de 



















The present research aims to: Determine the relationship between the organizational culture 
and the work performance of the employees of the District Municipality of Guadalupe, 2019. 
The type of study that was used was correlational - descriptive, not experimental cross-
cutting. With a population of 280 employees that was made up of all and a sample of 72 
employees was extracted. The instruments that were used were two questionnaires and as a 
technique were two surveys according to the Likert scale that contained 13 items for the 
organizational culture variable and 13 for the work performance that was adapted from the 
author Benancio, (2018). A statistical analysis was carried out, which allowed us to 
conclude that there is a low positive relationship between the organizational culture and the 
work performance of the employees of the District Municipality of Guadalupe. According to 
the Pearson coefficient. 
 





Las empresas en el mundo tanto privadas como públicas cada vez están siendo más 
competentes con las demás organizaciones, estas empresas al estar conformada por personas, 
adquieren su propia personalidad y como las personas tienen sus propias personalidades, 
esto las hace diferentes entre una y otras organizaciones, dichas personalidades se basan en 
los valores, normas y cultura de cada una de las entidades. 
Las empresas del mundo están tratando de hacer que sus entidades tenga una mejor 
cultura organizacional haciendo que sus trabajadores se pongan “la camiseta”, se sientan 
identificados, puedan sobresalir y poder diferenciarse de las demás marcas. 
La cultura organizacional tanto años anteriores como hoy en día se traduce en la 
forma de cómo actúan, de cómo se comprometen los trabajadores con las organizaciones 
para que puedan sobresalir y ser una mejor entidad.  
En estas épocas tener una buena cultura organizacional es de los elementos más 
importantes para una organización es como su clave de éxito,  debido que se sentirían parte 
de ella, y por ende se debe de procurar aumentar la cultura organizacional en una entidad 
para que se pueda llegar al éxito comprometiendo a los trabajadores mismos con la 
organización con sus actitudes, su filosofía, los valores, normas, clima entre otros, esto puede 
ayudar en el desempeño de los trabajadores de las diferentes empresas. 
En el Perú también se está tomando en cuenta lo que es la cultura organizacional de 
sus empresas para que su personal pueda tener un mejor desempeño en su centro laboral. 
Según el diario gestión (2015) en el Perú, el 50% de los directivos expresan que el problema 
de cultura organizacional y falta de responsabilidad son “muy importantes”, lo que les 
preocupa a los jefes de RR.HH es la falta de responsabilidad laboral por parte de los 
trabajadores y las escasas acciones de fortalecer la cultura organizacional, de acuerdo a una 
investigación, 87% de los jefes de RR.HH y de organizaciones a nivel internacional 
consideran a la carencia de responsabilidad laboral por parte de los trabajadores es el 
principal problema que se confronta en las compañías. 
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Dentro de la Municipalidad Distrital de Guadalupe (MDG) existen dos tipos de 
colaboradores los que son nombrados y los que son contratados, quienes están para atender 
al público en general, dentro la Municipalidad pude investigar la poca cultura organizacional 
que se encuentra en dicha entidad por parte de los colaboradores de las diferentes áreas con 
la que cuenta la Municipalidad, eso se pudo apreciar debido en las actitudes que presentaron 
los colaboradores al momento de realizar dichas actividades por parte de la organización se 
notan indiferentes, actúan de manera individualistas, debido a que no se sienten 
comprometido con la entidad, por la actitud que se pudo notar, en los hábitos al momento de 
ir a su centro de labor, no consideran las horas laborables como la hora de entrada al centro 
de trabajo. 
Figueroa, (2015) en su tesis “Relación entre la cultura organizacional y el desempeño 
laboral de los colaboradores de una institución gubernamental”. Es una investigación 
relacional, su objetivo fue ver si las variables de estudio se relacionaban una con la otra, lo 
cual utilizo una muestra de 47 trabajadores para que pueda realizar su investigación, para 
poder encontrar la relación utilizó la herramienta cuestionario para medir sus variables. 
Llegó a la conclusión  conforme al resultado en el estudio que sus variables no tuvieron 
relación alguna donde se realizó el estudio. 
Naranjo, Castro, y Armenta, (2017) en su revista indexada titulada “Analizar la 
cultura organizacional del Instituto Tecnológico de Los Mochis” Tuvo como objetivo 
conocer la situación laboral de mujeres y hombres que laboran en la institución, realizó una  
investigación descriptiva, utilizando el método deductivo-inductivo y dialéctico, empleo 
como técnica la encuesta y la entrevista lo cual aplico al personal. La población estuvo 
constituida por 347 personas. El presente documento aborda el crecimiento del concepto de 
cultura organizacional. 
Quintana, (2015) en su tesis “Cómo influye la Cultura Organizacional en el 
desempeño laboral de los servidores del Instituto Nacional de Estadística y Censos (INEC) 
de la Ciudad de Quito”  el siguiente estudio tuvo por objetivo la influencia que tiene la 
cultura organizacional sobre el desempeño laboral de la entidad. Tuvo una investigacion 
relacional, cuantitativa y no experimental, la autora concluyo de que la cultura 
organizacional si influye en el desempeño.  
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Jimenez, (2018) en su tesis “cultura organizacional y desempeño laboral de los 
trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital De Desaguadero, 2018 – Chucuito 
– Puno” tuvo por objetivo determinar la influencia de la cultura organizacional sobre el 
desempeño laboral, realizo una investigación explicativo no experimental, y su población 
fue de 32 trabajadores administrativos, para lo cual utilizo el instrumento del cuestionario y 
la técnica de la encuesta. Tuvo como resultado un alto nivel de significancia entre ambas 
variables en donde indican que el 43.8% de los trabajadores mantiene estilo de liderazgo, el 
50% de los jefes inmediatos tiene un ambiente desagradable y el 53,1% mantienen una 
relación desagradable.  
Figueroa y Orihuela, (2018) en su tesis “La cultura organizacional y su relación en 
el desempeño laboral de los colaboradores de la Caja Municipal del Santa – Agencia 
Principal Chimbote 2018”. Tuvo por objetivo determinar la relación entre las dos variables, 
aplicó el instrumento cuestionario de las cuales 14 de las preguntas fueron dirigidas a la 
cultura organizacional y 10 a la otra variable, utilizó un estudio descriptivo-correlacional y 
no experimental. El procesamiento de datos fue realizado con la prueba estadística Chi 
cuadrado llegando a una conclusión: de que las variables de estudio si se relacionan 
mutuamente. 
Flores, (2017) En su tesis: “Cultura organizacional y desempeño laboral de los 
colaboradores de la Municipalidad Distrital de Chavín de Huántar, 2017” tuvo como 
intención saber la correlación que hubo entre las dos variables que se estudió en la 
Municipalidad. Realizo un estudio descriptiva-correlacional, siendo su población de 31 
colaboradores, la conclusión obtenida fue que si existe una correlación muy relevante entre 
las variables. 
Peña, (2018) en su tesis: “Cultura organizacional y desempeño laboral del personal 
de la Institución Educativa República de Bolivia, Villa El Salvador 2018”, Es una 
investigación descriptiva correlacional, su objetivo fue ver que las variables de estudio se 
relacionaban una con la otra, tuvo como poblacion a 96 de trabajadores y una muestra 77 
trabajadores, utilizo como herramienta el cuestionario, llegando a la conclusión: De que 
ambas variables que estudio si se relacionan y con un alto nivel del 0,798 de correlación 
De la Torre y Afan, (2017) en su tesis “Cultura organizacional y la relación con el 
desempeño laboral en los trabajadores de la oficina de desarrollo técnico de la biblioteca 
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nacional del Perú 2016.” efectuó una investigación de tipo relacional, que tuvo por objetivo 
hallar la relación que existe entre ambas variables de estudio, tuvo como población a 42 
trabajadores y su muestra fue de 37 trabajadores, utilizó un instrumento para la variable 
cultura y el método de la observación para el desempeño, con los resultados que obtuvo llego 
a la conclusión de que si existe relación en ambas variables de estudio. 
Zamora, (2018) en su tesis: “Cultura organizacional y su relación con el desempeño 
laboral de los trabajadores de la Institución Educativa San Gabriel, Chiclayo – 2018.” Su 
objetivo fue hallar la relación entre ambas variables de estudio, es una investigación aplicada 
de corte transversal, tuvo una población de 40 trabajadores que estuvo dividido en 5 
administrativos y 35 docentes, aplico una herramienta cuestionario que fue adaptado de 
Denison (2001) y Chiavenato (2009) con los resultados obtenidos pudo llegar a concluir de 
que existe relación entre las variables que se estudio de 0.35, y se demostro que la cultura 
organizacional tiene un nivel del 50% y el desempeño laboral con un 93%. 
Cortez y Oblitas, (2018) En su tesis: “Relación de la cultura organizacional y el 
desempeño laboral de los trabajadores de Nept Computer 2018” Realizó un estudio 
descriptivo – correlacional y no experimental, tuvo por objetivo hallar la relación entre las 
variables de estudio, donde tuvo como población 103 trabajadores y como muestra a 23 
trabajadores, para la cual utilizó un cuestionario, con diseño aleatorio. Con  los resultados 
obtenidos el autor concluyó que las variables de estudio si tiene relación. 
Baca y Olivares, (2017) Desarrolló un estudio realizado: “Cultura organizacional y 
su relación en el desempeño de los colaboradores del banco de la nación sucursal Trujillo 
2017” su objetivo fue ver si las variables de estudio se relacionaban. Realizó una 
investigación aplicada no experimental relacional. Con una población de 25 colaboradores. 
Donde aplicaron el cuestionario adaptado de Heinzmann y Neto (2014) y Chiavenato (2009). 
Donde las autoras concluyeron con los resultados obtenidos que las variables si se relacionan 
una con la otra. 
Zerpa, (2016) en su tesis: “Cultura organizacional y su relación con el desempeño 
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Rázuri – Puerto Malabrigo, año 
2016.” Tuvo como fin identificar la relación que hubo entre las variables. El estudio fue de 
corte transversal y de tipo aplicado no experimental debido a que se realizo sin modificar o 
alterar sus variable. Siendo su poblacion de 102 trabajadores, de lo cual 15 de ellos fueron 
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jefes inmediatos y 87 fueron servidores públicos, utilizaron el cuestionario para recobar la 
información, con los resultados que obtuvo llego a concluir de que sí existe relacion entre 
ambas variables. 
Robbins y Coulter. (2014) la cultura organizacional suele explicar en términos de los 
principios, valores, tradiciones y la manera de cómo realizar las cosas que se distribuyen a 
los trabajadores de la entidad, influyen en la forma de cómo interactúan y diferencia a la 
entidad de las demás. En gran parte de las organizaciones, estas prácticas y valores 
compartidos con el tiempo han ido cambiando y fijan, en gran medida, sus usos y 
costumbres. 
Alecoy, (2008) La cultura es parecida a un iceberg. En la parte sobresaliente, se 
encuentra los puntos más notables y sobresalientes de las entidades la cual puede ser vista 
por todo el público. Mayormente son componentes físicos y exactos como edificio, colores 
utilizados, tecnologías que se utilizan, la descripción de puestos y políticas de gestión del 
personal. Lo que es la parte inferior podemos encontrar los puntos invisibles y profundos, 
siendo estos lo más complicado de poder contemplar y/o percibir. En este lado están presente 
manifestaciones sociológicas de una cultura y psicológicas. Entre ellas podemos mencionar 
patrones de influencias de poder, actitudes de las personas, valores entre otras. Podemos 
sostener que la cultura se compone de una mezcla de suposiciones, creencias, 
comportamientos, mitos, en conjunto representa en cómo trabaja y funciona la organización 
(p. 192) 
Fernandez y Sanchez, (1997) Con el pasar del tiempo la cultura organizacional ha 
ido ganando espacio en el campo de la investigación y se la considera como una variable 
que tiene una gran capacidad. Cuando se mejora la cultura organizacional se aumenta y se 
está contribuyendo para poder mejorar en la organización y en la capacidad y así evitar el 
declive, se sustenta que una diferencia entre una entidad con éxitos y una que no tiene éxito 
se encuentra en sus valores y principios que lo guían. Una cultura fuerte es más efectiva que 
una cultura débil tiene más dominio (p.242)  
Fred, (2007) nos dice que la cultura organizacional se puede definir como "una guía 
de comportamiento que ha sido desarrollado por una organización a medida que se prepara 
para enfrentar su problema de adecuarse externa e incorporación interna, y que ha 
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funcionado bien como para ser considerado válido y ser explicado a nuevos integrantes como 
la manera correcta de percibir, pensar y sentir. (p.97) 
Para Llanos, Pacheco, Romero, Coello, y Armas. (2016) La cultura organizacional 
es como la personalidad en una empresa, teniendo características que le proporcionan su 
propia identidad y le permiten diferenciarse de las otras. Asimismo, la cultura se ve reflejada 
en las actividades que lleva a cabo la entidad. (p. 6).   
Para Chiavenato, (2006) Cultura organizacional está conformado por lo que son 
valores, creencias, tradiciones y las interacciones sociales típicas de cada empresa. 
Representa la forma habitual de pensar y realizar las cosas y es repartida por todos los 
integrantes de la entidad. (p. 346) 
Stephen y Timothy, (2009) La cultura organizacional se encuentra relacionada de la 
manera en como los colaboradores observan dichas características, buscan evaluar la forma 
como los empleados ven a su organización. (p.552) 
El autor nos dice que cultura organizacional son tanto apariencia físico de una entidad 
ya sea la infraestructura como también su filosofía y creencias que viene hacer la 
personalidad propia de la empresa debido a que cada entidad tiene su propia cultura, tal así 
como las personas tiene sus propias culturas su propia forma de comportarse que los 
diferencias de las demás y los hace únicos, esto hace que las entidades sobresalgan de las 
otras. 
Según Robbins, (2004) La cultura fuerte tiene un gran dominio en la conducta de sus 
integrantes en la entidad, esto produce un ámbito interno del dominio de la conducta y 
dominio sobre los miembros. En una cultura fuerte, los valores céntricos de una entidad son 
sujetos con solidez y son aceptados por los demás. (p. 527).  
Las culturas débiles son aquellas que representan flexibilidad y se prestan mejor a 
los cambios haciendo que sean más fáciles de poder  renovar, por lo cual los valores centrales 
no los aceptan y no lo comparten por los integrantes de la organización. (p. 546) 
Stephen. y Timothy, (2009) Nos expresa que aceptación de riesgo es el “Grado en el 
que impulsa a los colaboradores para que sean innovadores y tomen riesgos. Innovación, 
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iniciativa”. Por lo cual el autor nos da a entender que motiva a sus trabajadores para que 
tomen la iniciativa, innoven y tomen riesgo. (p. 551). El autor nos dice orientación a los 
resultados, es que a los gerentes les importa más los resultados sin tener en cuenta los 
procesos realizados. (p. 552). Nos dice que orientación a los equipos, es el capacidad de 
realizar sus actividades en equipos de trabajo en vez de que sea individual. El autor nos da a 
entender que el trabajo en equipo en una organización es mucho más ventajosa que la 
individual. (p. 552) 
En la variable cultura organizacional se tiene las siguientes dimensiones: Según 
Dailey (2012) Los valores son las creencias perdurables, mediante las cuales se pueden 
elegir, del panorama personal o social, un preciso modo de conducta o estado existencial 
final, son el comienzo que defienden a la empresa y se espera que los trabajadores lo 
divulguen. (p.23) 
Amoros, (2010) nos dice que los valores son muy distintos en las demás entidades, 
en ciertas organizaciones los trabajadores están más interesados en lo que es el dinero, otros 
lo están en la innovación tecnológica y la comodidad del trabajador. Estos valores tienden a 
seguir en el tiempo, inclusive cuando los trabajadores de la empresa cambian (p.230) 
Según Amoros, (2010) las creencias se entiende por las suposiciones que tiene un 
individuo en la mente de una verdad o el conocimiento, y también entender las creencias y 
valores recibidos de las prácticas religiosas. (p.10) 
Chiavenato, (2009) nos dice que clima es el efecto que emite el lugar, es el aspecto 
en cómo se relacionan las personas, el trato que se les da los clientes y a los proveedores. 
(p.126). Tener un clima favorable para la realización personal ayudará a las organizaciones 
tener a personas más involucradas y dotadas de las competencias que se necesitan. (p.447) 
Para  Acosta, Fernandez, y Mollon, (2002) El clima organizacional simboliza el ambiente 
humano, donde desarrolla sus labores los trabajadores (Clientes internos) de una 
organización, y que se influyen en su comportamiento. Expresa la atmósfera emocional que 
predomina en ese lugar y que afecta a todos los que se encuentran involucrados, El clima 
depende fundamentalmente de la cultura. (p.271)  
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El clima es en cómo se relacionan los trabajadores dentro de la entidad, esto se 
relaciona y ayudará en lo que es la cultura organizacional debido a que al ver un buen clima 
se van a sentir involucrados y parte de la organización e identificados y van a estar 
comprometidos. 
Según Robbins, (2004) Las normas, son criterios aceptables de comportamiento que 
comparten los integrantes. Las normas también nos indican a los integrantes lo que se debe 
hacer y lo que no se debe hacer en ciertas circunstancias. Desde la perspectiva de las 
personas, señalan lo que se espera en algunas de las determinadas situaciones. (p.229) nos 
dice que normas son los modelos de políticas de trabajo, conducta, regla y lineamientos sobre 
la forma de realizar las cosas. 
Según  Noyola, (2008) El desempeño laboral son las actitudes que presenta 
cualquiera de los empleados en su organización, esto sucede y se nota en su compromiso 
organizacional. 
Chiavenato, (2007) nos dice del desempeño,que el secreto no está en seguir modas 
generalizadas. Sino en conocer cómo un ejecutivo administra las herramientas que eligen. 
Muchas empresas se esmeran por una implementación ejemplar. (p.84) 
Stephen y Coutler, (2005) Nos expresa que desempeño laboral son un grupo de 
habilidades que tienen los trabajadores en su ámbito laboral, y su rendimiento; esto daría 
lugar al sentimiento de logro, lo que a su vez le va a generar satisfacción en su trabajo, va 
hacer que se sienta más identificado con la entidad. (p. 349) 
El autor nos da a entender que el desempeño son la forma de como el trabajador se 
desarrolla en su área de trabajo, el empeño, el interés que le pone, esto va a reflejar en las 
tareas que realiza y en qué tan comprometido se sienten con la entidad, son las habilidades 
que tienen cada uno, esto hace que cada trabajador reciba una remuneración diferente.  
Para Jaume, (2006) La evaluación del desempeño es una forma de cómo poder sacar 
su potencial y ver la capacidad que tiene en su área de trabajo, el potencial que demuestra, 
sus características, o por sus prestaciones que le brinda a la organización, es expresada 
periódicamente, lo realiza una o más personas que conocen del tema y del puesto al cual van 
a evaluar. (p.193) 
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Mondy y Noe, (2005) La evaluación del desempeño en las organizaciones se 
concentra en el colaborador de forma personal. Una evaluación eficiente evalúa sus éxitos y 
empieza planes de desarrollo, objetivos y metas. Las evaluaciones del desempeño son 
contundente para que una organización llegue a su éxito. Las organizaciones deben de tener 
una forma de como evaluar el desempeño de su personal tanto individual como en equipo. 
(p.252) 
Robbins y Coulter, (2005) Nos habla de los métodos de evaluación por ejemplo los 
ensayos escritos, es un diseño de evaluación en donde el encargado de realizar la evaluación 
redacta las fortalezas, debilidades y el potencial del empleado. El evaluado también da 
opiniones de cómo mejorar el desempeño 
Incidentes críticos, el evaluador se concentra en las conductas críticas o clave que 
diferencia el desempeño laboral eficaz del ineficaz. El encargado de realizar la evaluación 
describe lo que hizo el trabajador y que fue básicamente eficaz o ineficaz. La clave está en 
que solo se centran en las conductas específicas. No en los rasgos de personalidad vagamente 
definidos. 
Escalas de calificación gráfica es uno de las formas de evaluación más habitual. Este 
método enumera una sucesión de factores de desempeño, como la calidad y cantidad de 
trabajo, su conocimiento en el trabajo, la colaboración entre compañeros, la honradez, su 
asistencia y honestidad. El encargado de la evaluación pasa la lista y va calificando a cada 
empleado usando la escala de forma ascendente, que está compuesta por 5 puntos. (p.296) 
Alles, (2017) Nos dice que la evaluación del desempeño tiene como fin poder 
destacar el crecimiento de las personas, y con ello mejorar los resultados tanto individual 
como de la organización. Esto permite una mejor relación de jefes con sus colaboradores, 
una mejor comprensión de sus roles que realiza, por lo cual facilita el diálogo acerca de lo 
que se espera de cada uno de ellos, y esto ayuda explorar un mejor camino para poder lograr 
los resultados y los objetivos que han sido fijados. (p.32) 
Alles, (2006) nos explica la evaluación de 360° es un esquema sofisticado en lo que 
es permitido que el empleado pueda ser evaluado no solo por su jefe sino también por su 
entorno, como su mismo jefe, subordinados. También se puede incorporar  otras personas 
tales como los abastecedores o también los usuarios. Una evaluación jefe y empleado puede 
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ser incompleto, ya que solo se tomaría la información de la una sola fuente. Las fuentes 
múltiples suelen dar una mejor información, más completa y relevante en su desempeño de 
la persona. (p. 145) también nos explica acerca de la evaluación de 180° que es donde solo 
una persona es evaluada por su jefe, y a veces los usuarios. La diferencia con la evaluación 
de 360° es que no se toma en cuenta el nivel de subordinados. (p.213)  
En la variable desempeño laboral se tienen las siguientes dimensiones La 
productividad que la Organización internacional del trabajo, (2016) la productividad es la 
forma de utilizar los recursos adecuadamente para aumentar el valor agregado incluido de 
los productos y servicios. Es una medida de cuan eficiente utilizamos  nuestro trabajo y 
nuestro capital para producir. Una alta productividad implica producir con poco trabajo y 
con poco capital. Una buena productividad es poder producir más con lo mismo. 
Para Benancio, (2018) Productividad laboral es la evaluación de la eficiencia del 
colaborador de sus funciones en el trabajo y el crecimiento de la organización. En este lugar 
se puede ver la responsabilidad de los trabajadores, el nivel de ejecución de los objetivos, y 
compromiso laboral. 
Capacidad de preparación, es el nivel de conocimiento laboral que tiene el trabajador 
de la Municipalidad. Aquí se puede ver los conocimientos y si cumplen con el puesto, 
también se ve las capacitaciones y capacidad de desarrollo profesional.  
Calidad del servicio, es brindar una buena atención al usuario, competitiva y eficaz. 
El propósito es poder satisfacer las necesidades de la población, se considera la forma de 
cómo van a tratar al público, y si trabajan en equipo en la hora de la prestación del servicio. 
(p.36) 
El problema a investigar es: ¿Existe relación entre cultura organizacional y el 
desempeño laboral de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Guadalupe, 2019?  
Se tomó las siguientes justificaciones: Teórico, que manifiesta que la investigación 
buscará la mejora del conocimiento de las variables, también ayudara a ver la correlación de 
la cultura organizacional y el desempeño laboral de los colaboradores de la Municipalidad 
Distrital de Guadalupe. Perspectiva metodológica, se planteó la correlación, puesto que se 
utilizó herramientas e instrumentos que permitirá obtener los datos e información y series de 
procedimientos, ayudando al desarrollo de la investigación y la correlación que tiene entre 
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ambas variables a estudiar, logrando de esta manera los resultados esperados. Desde la 
perspectiva práctica, de los resultados que se obtendrá al aplicar el instrumento de 
recolección de datos, esto nos dará un dato real y podrá servir para las diferentes entidades 
que les interese saber cómo la cultura organizacional y el desempeño laboral se relacionan, 
y servirá para futuras investigaciones. 
El objetivo general de la siguiente investigación es: Determinar la relación entre la 
cultura organizacional y el desempeño laboral de los colaboradores de la Municipalidad 
Distrital de Guadalupe, 2019. Además de los objetivos específicos son: a) Determinar el 
nivel de la cultura organizacional de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de 
Guadalupe, 2019, b) Determinar el nivel de desempeño laboral de los colaboradores de la 
Municipalidad Distrital de Guadalupe, 2019; c) Determinar la relación entre los valores y el 
desempeño laboral de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Guadalupe, 2019; 
d) Determinar la relación entre las creencias y el desempeño laboral de los colaboradores de 
la Municipalidad Distrital de Guadalupe, 2019; e) Determinar la relación entre el clima 
organizacional y el desempeño laboral de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de 
Guadalupe, 2019; f) Determinar la relación entre las normas y el desempeño laboral de los 
colaboradores de la Municipalidad Distrital de Guadalupe, 2019 
Se planteó como hipótesis: H1: Existe relación entre la cultura organizacional y el 
desempeño laboral de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Guadalupe, 2019; 
H0: No existe relación entre la cultura organizacional y el desempeño laboral de los 











2.1 Tipo y diseño de investigación 
 
                        X1 
M        r 
                     Y2 
M= Muestra:  
X1= Cultura organizacional   
Y2= Desempeño laboral  
        r: relación 
 
El nivel de estudio que se aplicó es una investigación correlacional-descriptiva 
debido a que se estudiaron ambas variables, por lo que se busca encontrar el vínculo 
entre las dos variables y el análisis de cada una de ellas. 
El estudio tiene como finalidad poder identificar la correlación en ambas 
variables. En circunstancias solo se analiza cual es la relación que pueda ver. 
El diseño de investigación que se aplicó al siguiente estudio fue de diseño no 
experimental, por la razón que las variables no van hacer alteradas y de corte 
transversal por el motivo de que los datos será recolectado en un tiempo específico, 
esto siendo por única vez. 
Se realizó una investigación de diseño transversal debido a que se recolecto 
la información en un determinado tiempo específico, como finalidad tiene poder 



















Para Llanos, Pacheco, Romero, 
Coello, y Armas, (2016)  “La cultura 
organizacional es la personalidad de 
la empresa, teniendo características 
que le proporcionan su propia 
identidad y le permiten diferenciarse 
de las otras.” 
Esta variable se midió 
mediante el instrumento 
del cuestionario, a 
través de una encuesta 
de escala de Likert, que 
fue aplicada a los 






































Noyola, (2008) El desempeño laboral 
son las actitudes que presenta 
cualquiera de los empleados en su 
organización, esto sucede y se nota en 
su compromiso organizacional. 
Esta variable se midió 
mediante el instrumento 
del cuestionario, a 
través de una encuesta 
de escala de Likert, que 
fue aplicada a los 










Cumplimientos de objetivos 
Identidad y compromiso laboral 
Capacidad de 
preparación 
Conocimiento y cumplimiento del puesto 
Rendimiento 
Capacitación 
Calidad de servicio 
Calidad de servicio 
Satisfacción del usuario 
Trabajo en equipo 
15 
 
2.3 Población y muestra 
         2.3.1 Población 
Estuvo conformada por 280 colaboradores de la Municipalidad Distrital de 
Guadalupe. 
        2.3.2 Muestra 




280 ∗ 1.962 ∗ 0.50 ∗ 0.50
(280 − 1) ∗ 0.102 + 1.962 ∗ 0.50 ∗ 0.50
 
 
𝑛 = 72 Colaboradores 
 
2.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 
2.4.1 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
Encuestas 
Se empleó el instrumento cuestionario y la técnica encuesta que estuvo 
diseñada para poder llegar a determinar los objetivos de la investigación. 
Cuestionario de cultura organizacional: se aplicó a los colaboradores de la 
Municipalidad de Guadalupe, este instrumento fue validado y pasó por prueba 
de confiabilidad. Fue compuesto por 13 ítems teniendo en cuenta las 
dimensiones. 
Cuestionario de desempeño laboral: fue aplicado a los colaboradores a través 
de sus jefes inmediatos de la Municipalidad Distrital de Guadalupe, este 
instrumento fue una adaptación de la autora Benancio, (2018). Fue estructurado 







El cuestionario fue valido por 3 expertos, luego de eso de realizo un análisis en 
Excel  utilizando el coeficiente de V de Aiken.  
 
2.4.3 Confiabilidad 
Se efectuó una prueba piloto de 7 personas, aplicando la encuesta, después se 
pasó a la prueba estadística alfa de Cronbach, y al procesar los datos se obtuvo 
como resultado de 0.836, demuestra que el instrumento es confiable para 
evaluar la relación entre las variables. 
2.5 Procedimientos 
Se usó el método de la observación para detectar la problemática, luego de ellos se 
envió una solicitud de permiso para que me permitan aplicar la encuesta y recopilar 
la información necesaria, después se pasó a la base de datos lo cual nos dio los 
resultados y por medio de cuadros y gráficos numéricos, se vio la relación entre las 
variables. 
2.6 Método de análisis de datos 
Para recolectar los datos y la información, la técnica que fue usada es la encuesta, 
primero se aplicó las encuestas a los colaboradores de la Municipalidad, luego de ello 
se plasmó los datos que se obtuvo de la aplicación de las encuestas en el programa 
Excel, posteriormente se utilizó la plataforma estadística SPSS versión 25 y word, 
para poder procesar los datos. 
Para analizar los resultados que se obtuvo de la encuesta aplicada se utilizaron 3 
niveles lo cuales fueron: bueno donde nos indica que se cumplen con las dimensiones 
planteadas, regular que algunas de las dimensiones están para reforzar, deficiente que 
no cumplen casi con ninguna de las dimensiones, estos niveles fueron planteados 
para ambas variables. 
2.7 Aspectos Éticos 
La presente investigación se basa en políticas académicas las cuales la redacción se 
mantuvo la seriedad y se pidió permiso a la entidad para realizar el trabajo de 





3.1 Resultado de la estadística inferencial 
H1: Los datos analizados siguen una distribución normal. 
H0: Los datos analizados no siguen una distribución normal. 
Tabla 3.1  
Prueba de normalidad 
 
Cultura 
Organizacional Desempeño Laboral 
N 72 72 
Parámetros 
normalesa,b 
Media 43.26 48.32 




Absoluto 0.115 0.155 
Positivo 0.115 0.155 
Negativo -0.081 -0.104 
Estadístico de prueba 0.115 0.155 
Sig. asintótica(bilateral) ,019c ,000c 
 FUENTE: Elaborado a base del SPSS 25 
En la tabla N° 3.1 de las variables del que se va a realizar los estudios y contrastación de los 
objetivos, la prueba de Kolmogorow – Smirnov nos arrojó una sig. Bilateral (p=0.019 < 
0.05) (0.000 < 0.05) por lo siguiente se acepta H0 y se rechaza H1 lo que nos está indicando 
que la distribución no es normal y de acuerdo a los resultados que obtuvimos se utilizara la 











Prueba de hipótesis 
H1: Existe relación entre la cultura organizacional y el desempeño laboral de los 
colaboradores de la Municipalidad Distrital de Guadalupe, 2019. 
H0: No existe relación entre la cultura organizacional y el desempeño laboral de los 
colaboradores de la Municipalidad Distrital de Guadalupe, 2019. 
 Tabla 3.2  






            
FUENTE: Elaborado a base del SPSS 25 
la tabla 3.2 de Rho de Spearman nos dice que las dos variables tiene una correlación 
altamente significativa (p=0.000 < 0.01) de 0.475, tiene una correlación positiva moderada.  
Las variables que se estudio tiene un nivel de significancia p=0.000, entonces rechazamos 
la (H0) y se acepta (H1); lo que nos indica que si existe una relación entre cultura 



















Sig. (bilateral)   0.000 






Sig. (bilateral) 0.000   
N 72 72 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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Contrastación del objetivo N°1 
Figura 3. 1  
Nivel de la cultura organizacional  
 FUENTE: elaboración propia 
En la figura N° 3.1 sobre la variable cultura organizacional. Se observa que 39%  que es 
representado por 28 colaboradores se encuentran en el nivel de bueno, el 61% que es 
representado por 44 colaboradores se encuentran en el nivel de regular. Se llegó a concluir 
que tiene una cultura organizacional regular debido a que es el nivel que más se destaca, y 




























Contrastación del objetivo N°2 
           Figura 3. 2  
          Nivel de desempeño laboral  
            FUENTE: Elaboración propia  
 
En la figura N° 3.2 sobre la variable desempeño laboral se observa que el 67%  que 
está representado por 48 colaboradores se encuentran en el nivel de bueno, el 33% 
que es representado por 24 colaboradores se encuentran en el nivel de regular. Se 
llegó a concluir que el desempeño laboral es bueno ya que es el nivel que más sobre 
sale, y esto nos quiere decir que el colaborador puede tener buena productividad 
























Contrastación del objetivo N°3 
H1: Los datos analizados siguen una distribución normal. 
H0: Los datos analizados no siguen una distribución normal. 
        Tabla 3.3  
        Prueba de normalidad de kolmogov-Smirnov  






          FUENTE: Elaborado a base del SPSS 25 
En la tabla N° 3.3 la prueba de Kolmogorow – Smirnov nos indica que es una distribución 
no normal porque (p=000 < 0.05), por lo que se rechaza H1 y se acepta H0, lo que nos indica 
que la distribución no es normal por lo siguiente se va a utilizar el Rho de Spearman, se 
utilizó el test de Kolmogorow – Smirnov por el motivo que se tiene una muestra de 72 
colaboradores. 
         Tabla 3.4:  
        Correlación de Spearman valores y desempeño laboral 





N 72 72 
Parámetros 
normalesa,b 
Media 48.32 11.08 




Absoluto 0.155 0.171 
Positivo 0.155 0.171 
Negativo -0.104 -0.161 
Estadístico de prueba 0.155 0.171 











Sig. (bilateral)   0.001 
N 72 72 
Valores Coeficiente de 
correlación 
,384** 1.000 
Sig. (bilateral) 0.001   
N 72 72 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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Se aprecia de la tabla 3.4 de la prueba Rho de Spearman nos dice que en la dimensión 1 y la 
variable desempeño si existe una relación altamente significativa bilateral (p=0.001 < 0.01) 
de 0.384 es una, correlación positiva baja. Lo que se indica que al ver buenos valores va 
generar un buen desempeño en los colaboradores de la MDG. Se llega a una conclusión que 
al ver buenos valores va a reflejar un buen desempeño por parte de los colaboradores y 
también si hay malos valores se va reflejar de manera negativa.  
Contrastación del objetivo N°4 
H1: Los datos analizados siguen una distribución normal. 
H0: Los datos analizados no siguen una distribución normal. 
        Tabla 3.5  





N 72 72 
Parámetros 
normalesa,b 
Media 48.32 4.54 




Absoluto 0.155 0.206 
Positivo 0.155 0.206 
Negativo -0.104 -0.133 
Estadístico de prueba 0.155 0.206 
Sig. asintótica(bilateral) ,000c ,000c 
        FUENTE: Elaborado a base del SPSS 25 
En la tabla N° 3.5 de la prueba de Kolmogorow – Smirnov nos arrojó un resultado sig. 
Bilateral de  (p=0.000 < 0.05), entonces se rechaza la H1 y se acepta H0, lo que nos dice que 
no es una distribución normal y por lo tanto se va a utilizar el Rho de Spearman, se utilizó 












         Tabla 3. 6 












Sig. (bilateral)   0.001 
N 72 72 
Creencias Coeficiente de 
correlación 
,368** 1.000 
Sig. (bilateral) 0.001   
N 72 72 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
        FUENTE: Elaborado a base del SPSS 25 
La tabla 3.6 del Rho de Spearman nos dice que las dos variables que se estudia si existe una 
relación altamente significativa bilateral (p=0.001 < 0.01) y tiene una correlación 
significativamente de 0.368 es decir, es una correlación positiva baja. Lo que se indica que 
al ver buenas creencias va generar un buen desempeño en los colaboradores de la MDG. Se 
llega a una conclusión que al ver buenas creencias va a reflejar un buen desempeño por parte 
de los colaboradores. 
Contrastación del objetivo N°5 
H1: Los datos analizados siguen una distribución normal. 
H0: Los datos analizados no siguen una distribución normal. 
          Tabla 3. 7 






N 72 72 
Parámetros 
normalesa,b 
Media 48.32 13.51 




Absoluto 0.155 0.112 
Positivo 0.155 0.112 
Negativo -0.104 -0.112 
Estadístico de prueba 0.155 0.112 
Sig. asintótica(bilateral) ,000c ,025c 
            FUENTE: Elaborado a base del SPSS 25 
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En la tabla N° 3.7 de Kolmogorow – Smirnov nos dio como resultado de (p=0.000 < 0.05) 
y (p=0.025 < 0.05), entonces se rechaza H1 y se acepta H0, por lo tanto nos indica que la 
distribución no es normal y se va a utilizar el Rho de Spearman, se utilizó el test de 
Kolmogorow – Smirnov por el motivo que se tiene una muestra de 72 colaboradores. 
 Tabla 3. 8 
 Correlación de Spearman clima organizacional y desempeño laboral 
         
FUENTE: Elaborado a base del SPSS 25 
En la tabla 3.8 del Rho de Spearman nos indica que las dos variables que se está estudiando 
tiene una correlación altamente significativa bilateral (p=0.001 < 0.01) de 0.380 es decir, es 
una correlación positiva baja. Se llegó a concluir que al ver un buen clima organizacional se 
va a reflejar en el desempeño de los colaboradores de la Municipalidad de Guadalupe. 
Contrastación del objetivo N°6 
H1: Los datos analizados siguen una distribución normal. 
H0: Los datos analizados no siguen una distribución normal. 
      Tabla 3. 9 
       Prueba de normalidad de kolmogov-Smirnov 













Sig. (bilateral)   0.001 






Sig. (bilateral) 0.001   
N 72 72 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
  Desempeño Laboral Normas 
N 72 72 
Parámetros 
normalesa,b 
Media 48.32 14.18 




Absoluto 0.155 0.144 
Positivo 0.155 0.076 
Negativo -0.104 -0.144 
Estadístico de prueba 0.155 0.144 
Sig. asintótica(bilateral) ,000c ,001c 
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En la tabla N° 3.9 de la prueba de Kolmogorow – Smirnov nos arrojó un resultado de sig. 
Bilateral de (p=0.000 < 0.05) y (p=0.001 < 0.05), entonces se rechaza la H1 y se acepta la 
H0, nos dice que no es una distribución normal y se va utilizar el Rho de Spearman, se utilizó 
el test de Kolmogorow – Smirnov por el motivo que se tiene una muestra de 72 
colaboradores. 
         Tabla 3.10  
        Correlación de Spearman normas y desempeño laboral 
        FUENTE: Elaborado a base del SPSS 25 
En la tabla 3.10 del Rho de Spearman nos indica que las dos variables que se está estudiando 
tiene una correlación significativa bilateral (p=0.044 < 0.05), de 0.238, que es una 
correlación positiva baja. Con los resultados obtenidos nos dice que las normas si tiene una 
relación con el desempeño laboral, y al haber buenas normas se va a tener un buen 




















Sig. (bilateral)   0.044 
N 72 72 
Normas Coeficiente de 
correlación 
,238* 1.000 
Sig. (bilateral) 0.044   
N 72 72 





 La presente investigación tuvo como objetivo general determinar la relación entre la cultura 
organizacional y el desempeño laboral de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de 
Guadalupe, 2019 , mediante el Rho de Spearman se pudo demostrar que el nivel bilateral 
(p=0.000 < 0.05), ya que las dos variables tienen una relación de 0.475 positiva moderada 
por lo que se rechazó H0 y se acepta H1, esto nos quiere indicar que la cultura organizacional 
si tiene una relación con el desempeño en la Municipalidad de Guadalupe (MDG), tiene una 
relación con la investigación de Figueroa y Orihuela, (2018) que su objetivo general fue 
determinar la relación entra las dos variables. Esto nos quiere indicar que si la cultura 
organizacional se ve afectada o se tiene una mala cultura organizacional se va reflejar y ver 
afectado el desempeño de los colaboradores de la MDG. 
Para el primer objetivo específico se determinó el nivel de la cultura organizacional de 
los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Guadalupe 2019, fue mediante escalas de 
medición para hallar el nivel de la cultura organizacional, lo que se encontró un resultado 
del 61% que es regular la cultura organizacional por lo tanto se asemeja a la tesis de Zamora 
(2018) que tiene un nivel fuerte y tiene una semejanza, de acuerdo a Chiavenato (2006) la 
forma habitual con la cual están acostumbrados a pensar y realizar las cosas y es repartida 
por todos los integrantes de la entidad. 
Para el segundo objetivo específico se determinó el nivel de desempeño laboral de los 
colaboradores de la Municipalidad Distrital de Guadalupe, fue mediante la escala de 
mediciones  lo que nos arrojó como resultado un 67% que representa un buen nivel de 
desempeño que tiene una similitud con Flores (2017) debido que también tiene un buen 
desempeño con un 67.7%. Para Stephen y Coutler, (2005) el desempeño laboral son un grupo 
de habilidades que tienen los trabajadores en su ámbito laboral, y su rendimiento, lo que esto 
a su vez le va a generar satisfacción en su trabajo, y un compromiso con la entidad. 
Para el tercer objetivo específico se determinó la relación entre los valores y desempeño 
laboral de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Guadalupe 2019, fue medido a 
trevés de la prueba Rho de Spearman lo cual se pudo mostrar que si existe correlación debido 
que se puede mostrar que el nivel bilateral (p=0.001 < 0.01), por lo tanto se ha demostrado 
que la dimensión 1 y la variable desempeño tiene una correlación de 0.384 positiva baja. Por 
lo que teoría nos dice que de acuerdo Amorós, (2010) los valores en cada organización es 
27 
 
diferente y a muchos trabajadores solo estan interesados en el dinero y otros estan 
interesados en el bienestar de los trabajadores. 
Para el cuarto objetivo especifico se determino la relacion entre las creencias y 
desempeño laboral de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Guadalupe 2019, 
fue medido mediante el Rho de Spearman y nos dio como resultado que las creencias si se 
relaciona con el desempeño laboral debido a que el nivel de significancia (p= 0.001 < 0.01) 
y con una relacion de 0.368 positiva baja lo que nos dice que si afectaria al desempeño de 
los colaboradores, tiene semejansa a la tesis  De La Torres y Afan (2017) ya que el autor 
concluyo de que existe relación entre las creencias y desempeño laboral.  
Para el quinto objetivo especificó se determinó la relación entre clima organizacional y 
desempeño laboral de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Guadalupe 2019, 
se obtuvo los resultados mediante el Rho de Spearman, con los resultados obtenido se pudo 
ver que si tiene relación debido a que la significancia (p=0.001 < 0.01) y con una correlación 
de 0.380  positiva baja, y se asemeja a la investigación De La Torres y Afan (2017) sobre la 
relacion del clima con el desempeño laboral. Para  Acosta, Fernandez, y Mollon, (2002) 
clima organizacional es el efecto que emite el lugar, es el aspecto en cómo se relacionan las 
personas, el trato que se le da al cliente,  tener un clima favorable para la realización personal 
ayudara a las organizaciones tener a personas más involucradas y dotadas de las 
competencias que se necesitan. 
Para el sexto objetivo especificó se determinó la relación entre las normas y desempeño 
laboral de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Guadalupe 2019, se tuvo los 
resultados a travez del Rho de Spearman con una significancia (0.044 < 0.05) lo que nos 
indica que existe una relación, tiene similitud a  De  La Torres y Afan (2017) que busco en 
uno de sus objetivos la reación entre normas y desempeño y como resultado obtuvo que 
habia una relación. Para Robbins, (2004) Las normas, son criterios aceptables de 
comportamiento que comparten los integrantes. Las normas también nos indican a los 








Se concluyó en el objetivo general que la cultura organizacional si se relaciona con 
desempeño laboral de los colaboradores de la Municipalidad de Guadalupe 2019, esto se 
pudo demostrar mediante el Rho de Spearman que nos dio un nivel de significancia (p=0.000 
< 0.01) lo que nos indicó una relación altamente significativa entre las variables que se 
estudiaron. 
Se concluyó que el 61% de los colaboradores encuestados tiene un nivel regular de la 
cultura organizacional de los colaboradores de la Municipalidad de Guadalupe 2019, lo que 
se puede concluir que se tiene una cultura organizacional regular, por el motivo que de que 
no se cuente con un buen clima organizacional, creencias. 
Mediante el análisis de los datos procesado se llegó a determinar que el 67% de los 72 
colaboradores tiene un buen nivel de desempeño laboral y el 33% restante de los encuestados 
representa a un nivel regular del desempeño laboral debido a que están cumpliendo con una 
buena productividad, capacitados y brinde una buena atención al usuario. 
Los valores se relacionan con el desempeño laboral de los colaboradores de la 
Municipalidad Distrital de Guadalupe 2019, esto se pudo demostrar mediante el Rho de 
Spearman lo que nos indicó una relación altamente significativa entre las dos variables, si se 
fortalecen los valores se podrán notar buenos cambios en el desempeño laboral. 
Se pudo determinar que las creencias se relacionan con el desempeño laboral de los 
colaboradores de la Municipalidad Distrital de Guadalupe 2019, y esto fue probado mediante 
el Rho de Spearman que nos sirvió para ver la relación que tiene los objetivos estudiados. 
Se logró determinar que el clima organizacional se relaciona con la variable desempeño 
laboral y esto fue medido a través del Rho de Spearman, lo que nos indica la correlación que 
tuvo, y si se mejora el clima organizacional en la Municipalidad se va a notar cambios 
positivos en el desempeño laboral. 
Se concluyó que las normas si se relaciona con el desempeño laboral y fue medido 
mediante el  Rho de Spearman, con lo que si altera o se brinda un mejor conocimiento acercas 






Se recomienda a la Municipalidad Distrital de Guadalupe que coordinen con la sub gerencia 
de recursos humanos para realizar capacitaciones sobre el compromiso, cultura 
organizacional para que así ayuden al personal a desarrollarse profesionalmente, y puedan 
generar un mejor desempeño por su parte, lo que lleva a la Municipalidad al éxito. 
Se recomienda a la Municipalidad Distrital de Guadalupe elaborar talleres de 
socialización organizacional en donde los colaboradores puedan comunicarse entre ellos, y 
que cada uno pueda brindar sus opiniones, para el aporte del desarrollo para la Municipalidad 
y se sientan comprometidos, y de ese modo que el otro 39% puedan sentirse parte de la 
Municipalidad y generar una buena cultura organizacional. 
También se recomienda brindar charlas que refuercen los valores, normas y clima 
organizacional de la Municipalidad,  para que así ellos tengan conocimiento acerca de cuáles 
son sus normas  y valores con lo que cuentan, ya que estos son algunos de los factores de la 
cultura y que si se mejora va haber un desempeño laboral eficiente en la Municipalidad. 
Se recomienda realizar capacitaciones sobre temas de trabajo en equipo con sus 
compañeros, temas del liderazgo, debido a que si cada trabajador desarrolla estas habilidad 
va generar que tengan un mejor desempeño laboral. 
Se recomienda implementar una evaluación del desempeño para su personal para que 
se pueda ver que tan preparados se encuentra los colaboradores de la Municipalidad, si es 
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Calidad de servicio 
Satisfacción del usuario 












Nunca Casi Nunca Algunas veces Casi Siempre Siempre 
1 2 3 4 5 
 




















1. Me desempeño con responsabilidad en mi área de trabajo.           
2. Se tiene un buen trato cordial entre compañeros.           
3. Existe una comunicación honesta en la entidad donde laboro.           
CREENCIAS 
4. El salario que percibo en la entidad donde laboro es el adecuado.           
5. Me suministran las herramientas necesarias para realizar 
adecuadamente mi trabajo.           
CLIMA 
6. Percibo un ambiente de cooperación dentro de la Institución.           
7. Me permiten tomar decisiones por mi parte en el centro laboral.           
8. Me Permiten ejercer habilidades de liderazgo en mi centro laboral.           
9. Nos permiten sugerir nuevas ideas en mi centro laboral.           
NORMAS 
10. Es necesario el establecimiento de reglas en la entidad que laboro.           
11. Son adecuadas las reglas con las que cuenta la entidad.           
12. En la Institución se utiliza sanciones ante una falta.           
13. Tenemos normas en la forma de cómo debo de presentarme al 












Nunca Casi Nunca Algunas veces Casi Siempre Siempre 
1 2 3 4 5 
 
















1. Los colaboradores de la Municipalidad cumple con sus horarios de 
trabajos a cabalidad, y promueven el cuidado responsable de la 
infraestructura y materiales de su área de trabajo.           
2. Los colaboradores de la Municipalidad alcanzan los objetivos 
personales y de sus áreas.           
3. Los colaboradores de la Municipalidad laboran a tiempo extra para 
alcanzar los objetivos planteados en la institución.           
4. Los colaboradores cumplen con las tareas que les permiten lograr 
con los objetivos planteados           
5. los colaboradores demuestran resultados eficientes al nivel 
solicitado por la Municipalidad, identificándose plenamente con las 
tareas.           
CAPACIDAD DE 
PREPARACIÓN 
6. los colaboradores conocen su responsabilidad como servidor civil 
según la ley, y tratan de cumplirlo según lo estipulado.           
7. Los colaboradores de la Municipalidad muestran conocimientos 
suficientes y sólidos para realizar las tareas propias de su puesto de 
trabajo           
8. Los colaboradores se preocupan por su rendimiento laboral y tratan 
de que sus labores sean eficientes.           
9. los colaboradores de la Municipalidad asisten a cursos, programas, 
talleres de capacitación que organizan la entidad.           
CALIDAD DE 
SERVICIO 
10. Los colaboradores de la Municipalidad se esmeran para que sea 
eficiente y de alta la calidad los servicios que brindan al usuario.           
11. Los colaboradores de la Municipalidad brindan al usuario una 
atención rápida y eficiente, a través de un trato respetuoso y diligente.           
12. Los colaboradores de la Municipalidad reciben constantemente 
incentivos por el buen desempeño laboral que realizan.           
13. Los colaboradores de la Municipalidad se preocupan por trabajar 










































ITEMS Juez 01 Juez 02 Juez 03 SUMA   
1 1 1 1 3 1 
2 1 1 1 3 1 
3 1 1 1 3 1 
4 1 1 1 3 1 
5 1 1 1 3 1 
6 1 1 1 3 1 
7 1 1 1 3 1 
8 1 1 1 3 1 
9 1 1 1 3 1 
10 1 1 1 3 1 
11 1 1 1 3 1 
12 1 1 1 3 1 
13 1 1 1 3 1 
14 1 1 1 3 1 
15 1 1 1 3 1 
16 1 1 1 3 1 
17 1 1 1 3 1 
18 1 1 1 3 1 
19 1 1 1 3 1 
20 1 1 1 3 1 
21 1 1 1 3 1 
22 1 1 1 3 1 
23 1 1 1 3 1 






Experto 1 Mg. Pablo Aguilar Chávez Aplicable 
Experto 2 Lic. Jorge Antonio Ruiz del Castillo Aplicable 
Experto 3  Lic. Nelson Tomas Diestra Goicochea Aplicable 




Fuente: Elaborado en base a los resultados de spss 
